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Arbeitszeit¬
flexibilisierung
Marktanpassung oder neue Balance Kerstin Jürgens
von Familie und Beruf?
In Betrieb und Büro sind abhängig Beschäftigte zunehmend mit einer veränderten Arbeits¬
organisation konfrontiert: Deregulierung und Flexibilisierung zählen zu den neuen Leit¬
bildern und Orientierungslinien der Gestaltung von Erwerbsarbeit. Wenn die Beschäftigten
die Arbeitsabläufe vermehrt selbst planen, mehr Verantwortung im Arbeitsprozess über¬
nehmen und zeitlich flexibel arbeiten, dann eröffnet dies einerseits mehr Freiraum für
individuelle Zeitgestaltung. Andererseits werden dadurch jedoch Anpassungsleistungen
erforderlich, die besonders für erwerbstätige Eltern negative Effekte im Familienalltag
nach sich ziehen können. Inwiefern beeinflusst die Flexibilisierung der Arbeitszeiten den
»Balanceakt« zwischen Familie und Beruf? Der Beitrag zeigt, dass flexible Arbeitszeit¬
modelle die Koordination der Lebensbereiche erleichtern können, aber in der Praxis oft
einseitig zur Anpassung an Produktions- und Dienstleistungslogik dienen.
Nur eine Minderheit von abhangig Beschäftigten arbeitet heute noch
im Rahmen der so genannten »Normalarbeitszeit«, d. h regelmäßig,
an den Werktagen, tagsüber und in Vollzeitbeschaftigung Wahrend
für Frauen ein solches Arbeitsverhältnis schon immer eher die Aus¬
nahme als die Regel bedeutete, erodieren nun zunehmend auch für
Manner die lange Zeit gültigen Normahtatsannahmen Flexible
Arbeitszeiten finden eine weite Verbreitung In Ergänzung zu den
bekannten traditionellen Formen flexibler Arbeitszeit wie Teilzeit-, Gleit-
zeit-, Schicht- und Wochenendarbeit treten neue Formen wie Vertrauens¬
arbeitszeit und Arbeitszeitkonten, mit denen Unternehmen einen
noch starker an die Marktrhythmen und Auftragszyklen angepassten
Personaleinsatz anstreben. Auf solchen Konten sammeln sie geleis¬
tete Mehrarbeitsstunden oder lassen »Minusbestande« zu, wenn die
Auftragslage schlecht ist. Nach Angaben einer repräsentativen Befra¬
gung für Nordrhein-Westfalen (Bauer et al. 2002) haben inzwischen
40 % aller Beschäftigten ein solches Arbeitszeitkonto, das das Kern¬
instrument der neuen Form der Flexibilisierung darstellt Anstelle
des Tages, der Woche oder des Monats werden dabei das Jahr und
das Erwerbsleben die zentralen Bezugsgroßen individueller Arbeits¬
zeiten- Die tariflich vereinbarte Arbeitszeit dient nur noch als durch¬
schnittlicher Orientierungswert und Bezugsgroße zur Entgeltbemes¬
sung, wahrend die realen Arbeitszeiten deutlich über oder unter
dieser Marge liegen können
Welche Wirkung haben die alten und neuen Formen flexibler
Arbeitszeiten für das Zusammenleben in Familien'
Traditionelle Formen flexibler
Arbeitszeiten
Die im Zuge der Entwicklung der Industrie¬
gesellschaft etablierten Modelle flexibler
Arbeitszeiten sind für Familien als ambiva¬
lent einzuschätzen: Während Gleitzeitarbeit
mit variablem Beginn und Ende der Arbeits¬
zeit für Eltern alltäglichen Zeitstress reduzie¬
ren kann und in Befragungen überwiegend
positiv bewertet wird, ist die Einschätzung
von Wochenend- und Schichtarbeit weniger
eindeutig. Einerseits lassen sich Schicht- und
Wochenendarbeit nicht mit den in unserer
Gesellschaft vorhandenen Kinderbetreuungs¬
zeiten synchronisieren. Anders als z. B. in
Schweden stehen für den Abend und die
Nacht bzw. das Wochenende keine institu¬
tionellen Angebote zur Verfügung, so dass
viele Frauen ihre Erwerbsarbeit unterbrechen
müssen (Beckmann / Kurtz 2001). Anderer¬
seits bieten solche lageflexiblen Arbeitszei¬
ten für viele Frauen aber auch gerade eine
Gelegenheit, ihre Vollzeittätigkeit aufrecht¬
zuerhalten. Sie arbeiten - nach ihrer »ersten
Schicht« in der Familie - in »Gegenschicht«
zum Partner oder auch in Nachtschicht und
gleichen so, unter erheblichen physischen
und psychischen Belastungen, die strukturel¬
len Defizite individuell aus. Während Be¬
schäftigte in Schicht-, Nacht- und Wochen¬
endarbeit ohnehin häufiger über gesundheit¬
liche Beschwerden als in Normalarbeitszeit
Tätige klagen, liegt der Anteil der Frauen
dabei jeweils nochmals deutlich über dem
der Männer (Bundesmann-Jansen / Groß /
Münz 2000).
Das Wochenende hat (nicht nur) für er¬
werbstätige Eltern nach wie vor eine heraus¬
gehobene Bedeutung und gilt als der Zeit¬
raum, an dem Zusammenleben stattfinden
kann und spontane Aktivitäten möglich sind.
Zwar hat im Zuge der arbeitsmarktpoliti¬
schen Krise die Akzeptanz von Arbeitszeiten
zu so genannten »unsozialen Zeiten« zuge¬
nommen, doch wollen rund zwei Drittel der
Beschäftigten, die regelmäßig am Samstag
und / oder Sonntag arbeiten, dies deutlich
reduzieren oder ganz aufgeben. Auch Über¬
stundenarbeit wird meist nur aufgrund
betrieblicher Belange und Leistungsdruck
(68 %) und nicht - wie häufig angenommen
- aus Einkommensgründen (6 %) akzeptiert
(ebd.). 8 % der Vollzeitbeschäftigten können
sich vorstellen, vorübergehend oder dauer¬
haft Teilzeit zu arbeiten: Ein Wunsch, der in
Westdeutschland mehr Anhängerinnen findet
und generell bei mehr Frauen als Männern
auf Zustimmung trifft (a. a. O., S. 108).
Das Volumen der gewünschten Stunden¬
reduzierung liegt bei diesen Beschäftigten
bei rund 30 %: Sie arbeiten durchschnittlich
39,1 Stunden, würden hingegen gern Teil¬
zeit im Umfang von 27,1 Stunden arbeiten
a.a.O., S. 110).
Die bevorzugte Arbeitszeit liegt generell
unterhalb der tatsächlich geleisteten Stunden.
Bei Alleinstehenden liegen die gewünschten
Arbeitszeiten knapp zwei Stunden darunter;
bei Beschäftigten, die mit dem Ehepartner
bzw. mit Familie zusammenleben, sind es
sogar 3,5 bzw. 2,4 Stunden (a.a.O., S. 180)
- ein Indiz für den hohen Stellenwert des
außerbetrieblichen Lebens und das Potenzi¬
al, diese Präferenzen für eine Umverteilung
von Erwerbsarbeit zu nutzen. Unsere Unter¬
suchung der Vier-Tage-Woche bei der Volks¬
wagen AG hat in diesem Zusammenhang
gezeigt, dass erst die Erfahrung mit einer
verlässlich kürzeren Arbeitszeit, deren Lage
die Präferenzen der Beschäftigten berück¬
sichtigt, die anfängliche Skepsis gegenüber
einer Arbeitszeitverkürzung mit Lohnverzicht
ablöste: Sie rückte Privatleben und Erwerbs¬
arbeit in ein neues Verhältnis und führte zu
einer Präferenz von mehr erwerbsfreier Zeit
vor Einkommenszuwächsen. Der kollektive
Charakter des Modells bot in diesem Fall
erstmals männlichen Beschäftigten die Mög¬
lichkeit, ihre Arbeitszeit zu reduzieren, ohne
- wie von teilzeitbeschäftigten Männern be¬
kannt - unter Legitimationsdruck zu geraten
und den Ruf eines »Paradiesvogels« zu erhalten
(Jürgens / Reinecke 1998). Für bestimmte
Beschäftigtengruppen und vor allem für
allein erziehende Eltern gilt die Präferenz
kürzerer Arbeitszeiten indes nur einge¬
schränkt: Das ohnehin geringe Familienein¬
kommen lässt hier eine Stundenreduzierung
aus finanziellen Gründen meist nicht zu,
obwohl der Bedarf an freier Zeit gerade in
dieser Lebensform besonders groß ist.
Allgemein lässt sich festhalten, dass für
Beschäftigte mit Kindern - und besonders
für allein erziehende Eltern - kollektive
Zeitinstitutionen wie arbeitsfreier Abend
und erwerbsfreies Wochenende wichtige
Bezugsgrößen sind, weil sich Schul- und
Kindergartenzeit an ihnen orientieren. Da¬
rüber hinaus erleichtern solche kollektiven
Freizeiten den alltäglichen Abstimmungs¬
bedarf und geben Freiraum für gemeinsame
Aktivitäten - nicht nur in der Familie. Grei¬
fen Arbeitszeitmodelle in diese Zeiträume
ein, ist der Abstimmungsaufwand im Priva¬
ten entsprechend hoch. Ein Wochenende im Betrieb zu
arbeiten, mag für einzelne Beschäftigte unproblematisch
sein. Erodiert jedoch die Norm, dass dies eine Ausnahme
sein soll, die auch durch Zuschläge kompensiert wird,
steigt der Rechtfertigungsdruck generell an: Ein erwerbs¬
freies Wochenende wird dann nicht für den Arbeitgeber,
sondern für die Beschäftigten begründungspflichtig.
entnehmen, wenn sie ohne Probleme mit
der Gruppe oder den Vorgesetzten fehlen
können (s. auch Glißmann / Peters 2001).
Sie passen ihre tägliche Arbeitszeit und ihre
Frei- und Urlaubszeiten entsprechend an die
Rhythmen der Produktion an. Insofern ver¬
innerlichen sie die Prinzipien von Markt¬
logik und Standortkonkurrenz und ordnen
private Zeitinteressen diesen Anforderungen
unter. Bei dieser neueren Form der Flexibili¬
sierung können sich somit Arbeitszeitkonten
für Beschäftigte als Konten ohne Vollmacht
erweisen.
Wie sind nun die Folgewirkungen solcher
neuen Arbeitszeitmodelle für erwerbstätige
Eltern und Beschäftigte mit pflegebedürfti¬
gen Angehörigen einzuschätzen? Da in der
arbeitssoziologischen Forschung häufig die
betrieblichen Prozesse im Vordergrund ste¬
hen, ist dieser Zusammenhang bislang kaum
systematisch erforscht. Einige repräsentative
Befragungen berücksichtigen Geschlecht und
Lebensform als zentrale Variablen; wenige
qualitative Studien suchen nach den Wir¬
kungen flexibilisierter Arbeitszeiten auf die
Lebensführung und das Familienleben (u. a.
Projektgruppe 1995; Jürgens/Reinecke 1998).
Grundsätzlich können Arbeitszeitkonten
von Beschäftigten als flexibles Instrument
genutzt werden, um Verantwortung für Sorge¬
arbeit in der Familie zu übernehmen. Auch
bei Vertrauensarbeitszeit und Teleheimarbeit
sind Spielräume für eine bessere, nicht nur
zeitliche, Abstimmung der Lebensbereiche
gegeben. Die Entnahme von angesammelten
Stunden für längere Blockfreizeiten oder
Neue Formen flexibler Arbeitszeit: erweiterte
Nutzung von Arbeitszeit
Während bei den traditionellen Formen flexibler Arbeits¬
zeit wie Schicht- und Wochenendarbeit vor allem die
Lage der Arbeitszeit variiert, zeichnen sich die neuen
Formen flexibler Arbeitszeit durch eine stärkere Varianz
nicht nur in der Lage und Dauer, sondern auch in der
Verteilung der Arbeitszeit aus. Wie viele Stunden die
Beschäftigten am Tag oder in der Woche arbeiten, ver¬
liert bei den neuen Formen flexibler Arbeitszeit an
Bedeutung: Bei Arbeitszeitkonten legen Arbeitszeit¬
korridore lediglich die Ober- und Untergrenze von
Arbeitszeiten fest (z.B. 19-48 Stunden) und fixieren,
ab welcher Stunde Mehrarbeitszuschläge gezahlt werden.
Bei Vertrauensarbeitszeit wird auf eine Zeiterfassung
ganz verzichtet; Leistung und Anwesenheit im Betrieb
werden über Zielvereinbarungen gesteuert. Bei beiden
Modellen wird die Verantwortung für die tägliche
Arbeitszeit zunehmend an die einzelnen Beschäftigten
delegiert. Dies ermöglicht mehr Autonomie, doch zeigen
eigene aktuelle Befragungen, dass sich die Beschäftigten
im Umgang mit Zeitkonten in erster Linie an betrieb¬
lichen Erfordernissen orientieren und Stunden nur dann
Im Unterschied zu den älteren
Gleitzeitmodellen
dienen die neuen Formen in erster Linie
der Anpassung an ökonomische
Interessen des Betriebes.
Sabbaticals ist zwar für die alltägliche Fa¬
milienarbeit meist nicht hilfreich, kann aber
dazu verhelfen, sich phasenweise intensiver
der Familie zu widmen: z. B. bei Krankheit
eines Kindes, in schwierigen Etappen wie
Einschulung und Ortswechsel oder für die
Versorgung und Begleitung sterbender An¬
gehöriger. In aktuell laufenden Forschungs¬
projekten deutet sich jedoch an, dass solche
»Ausstiege« meist nicht für die alltägliche
oder »besondere« Familienarbeit, sondern
eher für mehr individuelle Freizeit, für
Weiterbildung oder andere Tätigkeitsformen
verwendet werden. Die Modelle bieten in¬
sofern die Möglichkeit, sich für kurze oder
längere Zeiträume vom Erwerbsleben zu
distanzieren und dabei Erfahrungen zu sam¬
meln, die - wie die VW-Studie und neue
Erhebungen zeigen - die Bewertung von
Erwerbsarbeit und außerbetrieblichem Le¬
ben beeinflussen können. Auch bei Block¬
freizeiten sind - sofern diese regelmäßig
und planbar stattfinden - potenziell verän¬
derte Arbeitsteilungsmuster innerhalb der
Familie möglich. Auf der anderen Seite
liegt all diesen Arbeitszeitmodellen jedoch
stets die Gefahr einer weitergehenden Be¬
anspruchung der Beschäftigten seitens der
Betriebe zugrunde, da in Betriebsvereinba¬
rungen »betrieblichen Belangen« meist ein
Veto-Recht eingeräumt wird. Hier hängt es
maßgeblich von der betrieblichen Arbeits¬
zeitkultur und den Arbeitsbeziehungen ab,
wie Arbeitszeit real gelebt wird und ob die
Beschäftigten individuelle Zeitinteressen
durchsetzen können.
Ein wesentliches Problem ist die Mitbe¬
stimmung über die Lage, Dauer und Vertei¬
lung der Arbeitszeiten. Im Unterschied zu
den älteren Gleitzeitmodellen dienen die
neuen Formen in erster Linie der Anpassung
an ökonomische Interessen des Betriebes.
So leisten die Beschäftigten abhängig von
Saison oder Produktzyklen und oft mit kur¬
zen Ankündigungsfristen Mehrarbeit, die
dann in absatzschwächeren Phasen durch
Freizeit ausgeglichen werden soll. Beides ist
für erwerbstätige Eltern jedoch problema¬
tisch: Da private Sorgearbeit meist alltäglich
anfällt und die vereinbarte Arbeitszeit hie¬
rauf abgestimmt ist, kollidiert zusätzliche
Mehrarbeit im Betrieb häufig mit den Auf¬
gaben der »zweiten Schicht« in der Familie.
Flexible Zusatzstunden sind daher nur für
diejenigen Beschäftigten zu bewältigen, die
keine verbindlichen außerberuflichen An¬
forderungen übernommen haben. Auch die
Entnahme von angesammelten Plusstunden
kann aus Sicht der Beschäftigten proble¬
matisch sein. Sind hierfür bestimmte Zeit¬
korridore vorgegeben, die weder in die
Schulferien noch in die Urlaubszeiten des
Partners oder die Sommermonate fallen, ist
das Abbummeln von Plusstunden häufig
unbeliebt. Die Freizeit fällt dann in den
Arbeitsalltag der anderen Familienmitglie¬
der bzw. kann nicht wie gewünscht genutzt
werden. Verfugt zudem nur einer der Partner
über ein Arbeitszeitkonto mit entsprechen¬
dem Stundenaufbau, gestaltet sich auch der
gesetzliche Urlaubsanspruch als Grenze der
gemeinsamen Gestaltung von Freizeit.
Angesammelte Stunden können insofern
nur eingeschränkt für gemeinsame Familien¬
aktivitäten oder als Sozialzeiten genutzt
werden.
Qualitative Befragungen von erwerbs¬
tätigen Eltern haben zudem ergeben, dass
die Verlässlichkeit der Arbeitszeit eine zentrale
Voraussetzung zur Realisierung von Zeit¬
wohlstand ist (s. als Überblick Linne 2002).
Da Eltern ihre Erwerbstätigkeit und ihre
Freizeitgestaltung an die Öffnungszeiten
von Kinderbetreuungseinrichtungen oder
die Unterstützung aus dem privaten Umfeld
anpassen müssen, haben sie einen weitaus
größeren Synchronisationsaufwand und
benötigen mehr Planungssicherheit als kinder¬
lose Arbeitnehmerinnen. Verbindliche
Arbeitszeitregelungen haben daher auf der
Wunschliste erwerbstätiger Elternpaare Prio-
Für erwerbstätige Eltern ist die Verlässlichkeit der Arbeitszeit eine zentrale Voraussetzung
zur Realisierung von Zeitwohlstand.
Sie benötigen mehr Planungssicherheit als kinderlose Arbeitnehmerinnen.
rität. So kann eine starre, aber planbare Ar¬
beitszeit mitunter vorteilhafter sein als eine
flexible, aber wiederholt auszuhandelnde
Arbeitszeit oder eine »Arbeit auf Abruf«.
Deshalb schätzen Beschäftigte die Mitbe¬
stimmung über Dauer und Lage der Anwe¬
senheit als umso dringlicher ein, je mehr die
Arbeitszeit schwankt. Die Flexibilitätsanfor¬
derungen stellen sich daher als wesentliches
Problem heraus, wenn diese einseitig die
jederzeitige Einsatzbereitschaft des Personals
umfassen, den Beschäftigten jedoch im Ge¬
genzug keine Zeitsouveränität zugestanden
wird.
Neue Anforderungen an Regulierung
Die kurze Skizze der möglichen Chancen
und Risiken flexibilisierter Arbeitszeiten
verweisen auf den hohen Stellenwert der
konkreten Regulierung der Modelle. Grund¬
sätzlich steht die Möglichkeit offen, diese
Instrumente so zu gestalten, dass beide
Seiten - Arbeitnehmerinnen wie auch Un¬
ternehmen - zeitliche Flexibilität für ihre
jeweiligen Belange erhalten. Abhängig von
der Stärke der Interessenvertretung und in¬
nerbetrieblichen Machtverhältnissen wird es
also davon abhängen, ob sich für Beschäftig¬
te mittels Arbeitszeitflexibilisierung der all¬
tägliche »Balanceakt« erleichtert. Neben Fra¬
gen der betrieblichen Mitbestimmung sind
jedoch auch zunehmend individuelle Kom¬
petenzen relevant: Im Zuge von Prozessen
der Deregulierung lässt sich eine Verlagerung
auch der Arbeitszeitregulierung von der
Tarifebene auf die betriebliche Ebene und
bis »hinunter« zu den einzelnen Beschäftig¬
ten feststellen. Tarifverträge reduzieren sich
auf Rahmenvereinbarungen, während kon¬
krete Regelungen häufig erst in Arbeits¬
teams oder am Arbeitsplatz erfolgen. Vor
dem Hintergrund der Arbeitsmarktkrise ge¬
stalten sich Zeitkonflikte im Betrieb dabei
vor allem im Bereich von unVangelemten
Tätigkeiten als Gratwanderung: Abhängig
von der konkreten (Verhandlungs-)Position
im Betrieb müssen Beschäftigte abwägen,
ob sie es sich leisten wollen und / oder kön¬
nen, für ihre Interessen offensiv einzutreten
und beispielsweise Mehrarbeit abzulehnen,
auch wenn aktuell Personalknappheit in der
Abteilung besteht. Es wird daher zunehmend
eine Aufgabe der einzelnen Beschäftigten
sein, solche Interessen und mögliche Sank¬
tionen abzuwägen und sich in innerbetrieb¬
lichen Interaktionen zu behaupten. Wenn
sich im Zuge der Flexibilisierungs- und
Deregulierungsprozesse ein solches Zeit¬
management und -geschick als neue Anfor¬
derung an abhängig Beschäftigte andeutet,
dann könnte sich hier die Herausbildung
einer Dimension sozialer Ungleichheit an¬
deuten: Abhängig von der Fähigkeit, sich
den Produktions- und Servicezyklen anzu¬
passen, Arbeitsabläufe eigenständig zu pla¬
nen, sich mit spontanen Veränderungen zu
arrangieren und das gesamte außerbetrieb¬
liche Leben flexibel unterzuordnen, werden
sich die Zugangs- und Aufstiegschancen im
Arbeitsmarkt deutlich unterscheiden. Die
Veränderungen in der Mikrodimension zeit¬




Eine generelle Bewertung der Arbeitszeit¬
flexibilisierung für familiale Lebenszusam¬
menhänge ist nicht pauschal möglich. Die
zentralen Einflussfaktoren wie Mitbestim¬
mung, Verlässlichkeit und Planbarkeit sind
bekannt. Sie beeinflussen, ob und in wel¬
chem Maß flexible Arbeitszeit ein einseitig
von Unternehmen gestaltetes Instrument
bleibt oder auch den Beschäftigten mehr
Zeitsouveränität eröffnet. In der betriebli¬
chen Praxis sind solche »win-win«-Konstel-
lationen bereits erprobt - jedoch bislang
meist nur für stark umworbene Beschäftigten¬
gruppen: Viele Unternehmen bieten indivi¬
duelle Zeitsouveränität und Hilfestellung
bei der Kinderbetreuung, um hoch qualifi¬
zierte Arbeitskräfte zu rekrutieren und an
den Betrieb zu binden.
Statt einzelne Betriebsvereinbarungen zu
untersuchen, bleibt hier nur die Möglichkeit
einer eher abstrakten Einschätzung. Di?
qie Einrichtung i
,
Gründe für die cTinr fitu ihsierter
Arbeitszeiten sind ökonomischer Natur. Die
einzelnen Modelle dienen einem wirtschaft¬
lich optimalen Personaleinsatz. Ihre Funkti¬
onslogik unterscheidet sich damit grundsätz¬
lich von den Anforderungen des Familien¬
lebens, die einer eigenen Logik folgen: der
Anpassung an Kinderbetreuungszeiten und
andere Sozialzeiten, der Erledigung von
Haus- und Familienarbeit oder schlicht dem
Interesse an gemeinsamer Zeit mit der Fa¬
milie. Emotionale Nähe zählt hier zu den
zentralen Merkmalen von Primärbeziehun¬
gen, lässt sich jedoch nicht immer spontan
oder unter Zeitdruck herstellen und schlicht
organisieren, sondern muss konkret erfahrbar
sein. Zeitlicher Lebensraum, verstanden als
individuelle Souveränität im Umgang mit
arbeits- und verpflichtungsfreier Zeit, ist
hierfür eine wichtige Voraussetzung. Die
Anpassungsprobleme von Familien be¬
schränken sich daher nicht lediglich darauf,
den Alltag »auf die Reihe zu kriegen«, son¬
dern auf die Schwierigkeit, darüber hinaus
die familiale Lebensführung aufrechtzuerhalten
- d. h. einen gemeinsamen Lebenszusam¬
menhang als Familie herzustellen und zu
bewahren, der sich nicht auf Organisations¬
und Koordinationsfragen beschränkt, sondern
Zeit und Raum für gemeinsame Erfahrungen
eröffnet (Jürgens 2001).
Vor diesem Hintergrund erscheint die Idee
des Ansparens von Stunden, die irgendwann
später entnommen werden, wie ein Nachho¬
len von Leben. Für Eltern kleiner Kinder stellt
dieses In-Vorleistung-Gehen keine wirkliche
Alternative dar. Der schwierige Balanceakt
zwischen Familie und Beruf wird dadurch
nicht einfacher. Die neuen Arbeitszeit¬
modelle sehen Möglichkeiten vor, durch
Vorleistung Stundenguthaben anzusparen;
sie bieten Zeit für das Besondere. Die all¬
täglichen Zeitnöte werden dagegen nicht
reduziert bzw. sogar erhöht, wenn vorab auf¬
grund betrieblicher Belange viel Mehrarbeit
geleistet werden soll. Gegenüber den tradi¬
tionellen Formen wie Schicht- und Wochen¬
endarbeit mag diese Form der Flexibilisierung als weni¬
ger belastend erscheinen, da sie die Teilhabe an kollek¬
tiven Freizeiten nicht grundsätzlich behindert. Variiert
die tägliche Dauer der Arbeitszeit jedoch ohne eine
Einflussnahme seitens der Beschäftigten, kann mitunter
eine verlässliche Schichtarbeit vorteilhafter sein. In De¬
batten über den Zusammenhang von Familienleben und
Arbeitszeit sollte deshalb die Wirkung der Kombination
unterschiedlicher Flexibilisierungsinstrumente stets systema¬
tisch ausgeleuchtet werden.
Auch aus geschlechterpolitischer Sicht ist die aktuelle
Flexibilisierungsdynamik zweischneidig: Einerseits
bieten flexible Arbeitszeitmodelle, sofern sie auch den
Beschäftigten mehr Entscheidungsspielraum eröffnen,
Chancen für eine bessere Koordination von Familien-
und Erwerbsleben - sowohl im Alltag durch Gleitzeit¬
regelungen und Freie-Tage-Regelungen als auch für be¬
stimmte Lebensphasen, für die Sabbaticals oder längere
Blockfreizeiten genutzt werden können. Andererseits
werden solche hochflexiblen Arbeitszeitmodelle proble¬
matisch, wenn die Vorteile einseitig beim Arbeitgeber
liegen. Sind tägliche Arbeitszeiten unkalkulierbar und
geleistete Mehrarbeitsstunden nicht den individuellen
Bedürfnissen entsprechend vom Konto als Freizeit ab¬
rufbar, müssen die Beschäftigten außerbetriebliche Inte¬
ressen und Verpflichtungen den Erwerbsrhythmen unter¬
ordnen. Die ohnehin schwierige Synchronisation und
Koordination von Familie und Beruf wird dadurch noch
komplizierter. Hier verweisen Untersuchungsergebnisse
auf eine Traditionalisierung der Geschlechtsrollen. Un-
verlässliche Arbeitszeiten können insofern dazu führen,
dass auch bei Paaren, die sich Erwerbs- und Familien¬
arbeit teilen, neue Schieflagen entstehen. Dennoch füh-
Die Idee des Ansparens von Stunden,
die irgendwann später entnommen
werden, erscheint wie ein Nachholen
von Leben.
ren auch verlässliche Arbeitszeiten nicht unmittelbar
zu einer gleichgewichtigeren Arbeitsteilung in Familien:
Gelingt Frauen die Abstimmung der Lebensbereiche
leichter, werden Männer häufig von diesen Aufgaben
wiederum entlastet. Untersuchungen über Arbeitszeit¬
konten in Frankreich belegen diese Tendenz: Frauen
nutzen die Optionen von Arbeitszeitkonten überwiegend
für die bessere Anpassung an Belange aus dem Bereich
der Haus- und Familienarbeit. Konflikte um die
familiale Arbeitsverteilung entschärfen sich - hierarchi¬
sche Arbeitsteilungsmuster bleiben dagegen bestehen.
Unter dem Deckmantel einer »besseren Vereinbarkeit von
Familie und Berufdurchflexible Arbeitszeiten« sind es nach
wie vor überwiegend Frauen, die diese Modelle hierfür
nutzen (de Terssac et al. 1999). Vor dem Hintergrund
der feministischen Arbeitsforschung ist dieses Ergebnis
kaum verwunderlich. Nicht eine veränderte Lage der
Arbeitszeit, sondern nur eine reduzierte Dauer setzt
Männer unter Druck, ihren Anteil an der Familienarbeit
zu erhöhen. Gelegentliche Blockfreizeiten und Sabbati-
cals können zwar als besondere Auszeiten wichtige In¬
strumente darstellen, um Männern andere Erfahrungs¬
zusammenhänge zu eröffnen - sie setzen jedoch voraus,
dass Frauen (als Partnerinnen oder bezahlte Haushalts¬
hilfen oder Tagesmütter) nach wie vor die »Arbeit des
Alltags« übernehmen.
Ausblick
Die Vor- und Nachteile von flexibilisierten Arbeitszeiten
liegen auf der Hand. Mitspracherechte der Beschäftigten
bei Auf- und Abbau von Stunden sowie überschaubare,
eher alltagsnahe Möglichkeiten der Kontennutzung sind
für die Synchronisation und Koordination von Familien-
und Erwerbsarbeit förderlich. Sie stellen für Eltern eine
zentrale Voraussetzung dar, unter den gegebenen infra¬
strukturellen Bedingungen ihre Erwerbstätigkeit aufrecht¬
zuerhalten.
Angesichts der anhaltenden Hierarchie der Lebens¬
bereiche und der Schieflagen in den Geschlechterverhält¬
nissen stimmt das Fazit jedoch insgesamt pessimistisch.
Der aktuelle Flexibilisierungstrend sollte daher im Hin¬
blick auf mögliche Verschärfungen bereits bestehender
Ungleichheitslagen geprüft werden: Wer im Rahmen
marktorientierter Arbeitszeiten beschäftigt ist, muss mit
Hilfe von sozialen Netzwerken und durch den Einkauf
von Dienstleistungen Unterstützung mobilisieren - so¬
fern die entsprechenden Ressourcen zur Verfügung ste¬
hen. Dadurch treten neue Dienstleistungen und interna¬
tionale Arbeitsteilungsmuster hervor, die vor allem von
weiblichen Arbeitskräften und bei geringem Lohnniveau
aufrechterhalten werden. Können solche Leistungen nicht
in Anspruch genommen werden, sind neue Polarisierun¬
gen absehbar: zwischen Beschäftigten mit und ohne
pflegebedürftige Angehörige, zwischen Eltern und Kin¬
derlosen - d. h. bei anhaltend geschlechtshierarchischer
Arbeitsteilung: zwischen Männern und Frauen sowie
zwischen Müttern und kinderlosen Frauen. Es ist Aufga¬
be der im Feld von Arbeits- und Familienpolitik aktiven
kollektiven Akteure, solchen Polarisierungen frühzeitig
entgegenzuwirken.
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